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ABSTRACT 
This study aims to determine the effect of work family conflict on turnover 
intention employee of women in PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen with 
work stress as an intervening variable. 
The population in this research is employee of women in PT. Delta Merlin 
Sandang Terkstil 1 Sragen. Sampling technique using non-probability sampling 
technique that is purposive sampling and sample number 96 respondents. This 
research is a quantitative research. Analysis of data used using path analysis 
(path analysis) with SPSS application version 20.0. 
For the dependent variable (Y) of this study is turnover intention, for 
independent variable (X) is work family conflict and for intervening variable (Z) 
is work stress. The results of this study indicate that: (1) There is a significant 
positive influence between work family conflict to turnover intention. (2) There is 
a significant positive influence between work family conflict to work stress. (3) 
There is a significant positive influence between work stress on turnover intention. 
(4) There is significant influence between work family conflict to turnover 
intention with work stress as intervening variable. 
Keywords: Work Family Conflict, Work Stress, Turnover Intention. 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda 
terhadap turnover intention PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen dengan 
stres kerja sebagai variabel intervening. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan wanita PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen. Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan 
teknik non probability sampling yaitu purposive sampling dan jumlah sampel 
adalah 96 responden. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Analisis data 
yang digunakan menggunakan analisis jalur (path analysis) dengan aplikasi SPSS 
versi 20.0. 
Untuk variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah turnover intention, 
untuk variabel independen (X) adalah konflik peran gandal, dan untuk variabel 
intervening (Z) adalah stres kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) 
Ada pengaruh signifikan positif antara konflik peran ganda terhadap turnover 
intention. (2) Ada pengaruh signifikan positif antara konflik peran ganda terhadap 
stres kerja. (3) Ada pengaruh signifikan positif antara stres kerja terhadap 
turnover intention. (4) Ada pengaruh signifikan antara konflik peran ganda 
terhadap turnover intention dengan stres kerja sebagai variabel intervening. 
Kata Kunci: Konflik Peran Ganda, Stres Kerja, dan Turnover Intention. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Persaingan industri kini semakin lama semakin ketat. Dengan banyaknya 
persaingan tidak menutup kemungkinan bahwa perusahaan akan mengalami 
kegagalan. Untuk itu perusahaan haruslah memperhatikan faktor-faktor yang 
mungkin dapat menyebabkan kegagalan bagi perusahaan itu sendiri dengan serius. 
Salah satu penyebab kegagalan ini adalah faktor pengelola sumber daya manusia. 
Untuk mengantisipasi hal tersebut maka diperlukan adanya pengelolaan sumber 
daya manusia dengan baik. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu penentu keberhasilan bagi 
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Saeka dan Suana (2016) 
mengatakan bahwa sumber daya manusia berperan penting dalam organisasi, 
tanpa didukung dengan sumber daya manusia yang baik maka suatu organisasi 
akan menghadapi masalah dalam pencapaian tujuannya.  
Handoko (2001:109) mengatakan bahwa tujuan suatu organisasi 
merupakan hasil akhir, titik akhir, atau segala sesuatu yang akan dicapai. Jadi 
tujuan organisasi merupakan suatu kegiatan organisasi dimana keadaan atau 
situasi yang tidak terdapat di waktu sekarang tetapi dimaksudkan untuk dicapai 
diwaktu yang akan datang. Tujuan organisasi sendiri dicapai dengan 
meningkatnya kinerja individu. Diharapkan dengan semakin baiknya kinerja 
karyawan maka akan memberikan dampak positif bagi kinerja organisasi. 
Manurung dan Ratnawati (2012) mengatakan bahwa kinerja suatu 
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perusahaan ditentukan oleh kondisi serta perilaku karyawan yang dimiliki oleh 
perusahaan itu sendiri. Fenomena saat ini yang seringkali terjadi adalah dimana 
kinerja suatu perusahaan yang telah demikian bagunya dapat terganggu akibat 
perilaku karyawan yang sulit untuk dicegah. Salah satu bentuk perilaku karyawan 
tersebut adalah keinginan berpindah (turnover intention) yang nantinya akan 
berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. 
Lebih lanjut Manurung dan Ratnawati (2012) mengatakan bahwa 
meningkatnya turnover kini telah menjadi masalah yang serius bagi suatu 
perusahaan, bahkan beberapa perusahaan dapat mengalami frustasi ketika 
mengetahui proses rekruitmen yang selama ini mereka lakukan sia-sia ketika 
karyawan memilih untuk pindah ke perusahaan lain. Dengan tingginya tingkat 
turnover dapat menimbulkan berbagai potensi biaya, mulai dari biaya pelatihan 
yang pada awalnya telah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti 
dikorbankan, sampai dengan biaya perekrutan serta pelatihan kembali para 
karyawan baru. 
Turnover sendiri merupakan kenyataan akhir yang harus dihadapi oleh 
suatu perusahaan dimana jumlah karyawan akan meninggalkan suatu organisasi 
pada periode tertentu. Sedangkan turnover intention  merupakan hasil evaluasi 
individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan suatu organisasi serta belum 
diwujudkan dengan tindakan yang pasti apakah individu tersebut akan 
meninggalkan organisasi atau tidak (Saeka dan Suana, 2016). 
Turnover intention merupakan niat untuk meninggalkan perusahaan secara 
sukarela, yang dapat mempengaruhi status perusahaan dan dengan pasti akan 
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mempengaruhi produktivitas karyawan (Issa, Ahmad, dan Gelaidan, 2013:526). 
Turnover intention didefinisikan sebagai faktor mediasi antara sikap yang 
mempengaruhi niat untuk keluar dan benar-benar keluar dari perusahaan. (yucel, 
2012:2). 
Dharma (2013:1) mendefinisikan turnover intention sebagai derajat 
kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru 
ditempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa 
tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan 
datang, dan dua tahun yang akan datang. 
Dari definisi di atas dapat diketahui bahwa turnover intention merupakan 
niat yang dimiliki oleh seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan baik 
untuk beberapa bulan maupun beberapa tahun mendatang. Hal ini tentu harus 
menjadi perhatian khusus bagi perusahaan karena jika tingkat turnover ini 
semakin lama semakin tinggi maka akan dapat mempengaruhi jalannya suatu 
perusahaan karena dalam hal ini akan merugikan perusahaan itu sendiri.  
Merugikan disini dalam artian adalah baik rugi dari segi biaya yang telah 
digunakan oleh perusahaan untuk biaya perekrutan maupun biaya pelatihan yang 
nantinya digunakan oleh perusahaan untuk karyawan baru. 
Untuk itu perusahaan haruslah memperhatikan kembali kondisi yang 
dialami oleh para karyawan, karena dalam hal ini karyawan merupakan salah satu 
aset penting dalam suatu perusahaan, karena tanpa adanya karyawan yang 
merupakan salah satu sumber daya perusahaan, maka perusahaan tidaklah dapat 
berjalan dengan baik, karena seberapa besar suatu perusahaan memiliki sumber 
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daya, namun jika mereka tidak memiliki sumber daya manusia sebagaimana 
menjadi salah satu penggerak perusahaan maka akan sia-sia. 
Dalam hal ini perusahaan harus secara khusus memperhatikan faktor-
faktor yang dapat berpengaruh terhadap turnover intention sehingga perusahaan 
nantinya dapat menekan tingkat dari turnover intention itu sendiri. Beberapa 
penelitian dan literatur yang ada menunjukkan bahwa turnover intention berkaitan 
dengan konflik peran ganda dan stres kerja. 
Martins, Leston, Veiga (2002) menyatakan bahwa konflik peran ganda 
terdiri dari dua arah yaitu konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan. Konflik pekerjaan-keluarga sendiri terjadi ketika pekerjaan 
mempengaruhi atau mengganggu kehidupan keluarga seorang karyawan. 
Ketegangan yang timbul dari perannya dalam pekerjaan akan mempengaruhi 
perilakunya saat berada dalam keluarga. Konflik keluarga-pekerjaan terjadi ketika 
keluarga mempengaruhi atau mengganggu kehidupan seorang karyawan. 
Ketegangan yang timbul dari perannya dalam keluarga ini nantinya akan 
mempengaruhi perilakunya saat bekerja. 
Keduanya tidaklah mudah diselesaikan karena memang dirasa sama 
pentingnya, karena dalam hal ini jika karyawan lebih mementingkan pekerjaan 
dibandingkan dengan keluarga, maka kebahagiaan dalam keluarga akan 
dikorbankan, sedangkan jika karyawan lebih mementingkan keluarga, maka akan 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang dalam hal ini sangatlah penting 
(Akbar, 2017). 
Wulandari dan Adnyani (2016) mengatakan bahwa intensitas konflik peran 
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ganda yang dialami oleh seorang wanita apalagi yang telah menikah jauh lebih 
besar dibandingkan dengan pria. Dhamayanti (2000) mengatakan bahwa konflik 
peran ganda akan terus berlanjut selama wanita dalam bekerja ia masih 
menjalankan posisinya secara tradisional. Jadi pada wanita bekerja perlu 
menyelaraskan tanggung jawab dirumah serta di luar rumah. Hal ini lah yang 
nantinya akan mampu mengurangi konflik baik antara pekerjaan-keluarga maupun 
keluarga-pekerjaan. 
Akbar (2017) menyatakan bahwa konflik pekerjaan-keluarga cenderung 
mengarah pada stres kerja karena ketika urusan pekerjaan mencampuri kehidupan 
keluarga, tekanan seringkali terjadi pada individu untuk mengurangi waktu yang 
dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak waktu untuk keluarga. 
Sama halnya dengan konflik keluarga-pekerjaan yang dapat mengarah pada stres 
kerja yang diakibatkan oleh banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani 
urusan pekerjaan dan hal ini merupakan sumber potensial terjadinya stres kerja. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutanto dan Jesslyn 
(2013) yang menyatakan bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap 
stres kerja. Hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi work family conflict yang 
terjadi pada seseorang, maka akan semakin meningkatkan stres kerja dari 
karyawan tersebut. 
Mangkunegara (2001:15) mendefinisikan stres kerja sebagai perasaan 
tertekan yang dialami oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Sedangkan 
Siagian, (2008:300) mendefinisikan stres sebagai suatu kondisi ketegangan yang 
dapat berpengaruh pada emosi, jalan pikiran, kondisi fisik seseorang. Stres yang 
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tidak diatasi dengan baik biasanya akan berakibat pada ketidakmampuan 
seseorang dalam berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti 
lingkungan pekerjaan maupun diluarnya. Artinya disini bahwa karyawan yang 
bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya akan 
dapat berpengaruh pada prestasi kerjanya. 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen merupakan salah satu 
perusahaan manufaktur yang bergerak dalam bidang tekstil. Dengan hasil 
produksi berupa benang yang memiliki kualitas unggulan, PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen ini memiliki 3.200 karyawan wanita. Adapun perincian 
data karyawan PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen adalah sebagai berikut: 
Tabel 1. 1 
Jumlah Karyawan Wanita PT. DMST 1 Sragen 
Keterangan Jumlah Karyawan Prosentase (%) 
Belum Menikah 960 30% 
Sudah Menikah/Pernah Menikah 2.240 70% 
Total 3.200 100% 
Sumber: PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Tabel 1.1 di atas menunjukkan jumlah karyawan wanita PT. DMST 1 
Sragen. Dari data diatas, diketahui bahwa jumlah karyawan wanita yang telah 
menikah adalah sebanyak 2.240 karyawan. Sedangkan untuk karyawan wanita 
yang belum menikah berjumlah 960 karyawan. 
Dari survei yang dilakukan oleh penulis diperoleh data dari PT. DMST 1 
Sragen yang menunjukkan tingkat turnover karyawan yang relatif tinggi seperti 
terlihat dalam tabel berikut ini : 
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Tabel 1. 2 
Data turnover karyawan bulan Januari-Juni 2017 
Bulan Jumlah karyawan keluar Jumlah karyawan masuk 
Januari 53 55 
Februari 34 63 
Maret  23 42 
April 75 45 
Mei  111 84 
Juni 120 112 
Total 416 401 
Sumber: PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Berdasarkan tabel 1.2 di atas, diketahui bahwa tingkat turnover  karyawan 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen cukup tinggi pada tahun 2017 dari 
bulan januari hingga juni. Data menunjukkan bahwa setiap bulannya jumlah 
karyawan yang keluar tidak konsisten dan cenderung mengalami peningkatan. 
Dengan peningkatan ini dapat dikatakan bahwa terjadi masalah turnover intention 
karyawan PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
 Dari banyaknya faktor yang menyebabkan terjadinya turnover intention 
diantaranya konflik peran ganda dan stres kerja sebagai variabel yang 
mempengaruhi tingkat turnover intention pada karyawan. Berdasarkan observasi 
yang peneliti lakukan di PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen dapat 
diketahui bahwa perusahaan telah memberikan THR, upah lembur, asuransi 
kecelakaan kerja, tersedianya CCTV, serta adanya satpam sebagai petugas 
keamanan, namun turnover intention masih tetap terjadi.  
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Berdasarkan uraian di atas maka peneliti tertarik untuk melakukan 
penelitian untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara konflik peran ganda 
dan stres kerja terhadap niat keluar karyawan (turnover intention) dengan judul 
“Analisis Turnover Intention Terhadap Karyawan Wanita”.  
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat didefinisikan masalah 
penelitian, diantaranya : 
Tingkat keluar masuknya karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang 
Tekstil 1 Sragen terlihat cukup tinggi. Hal tersebut terlihat dari data yang telah 
diperoleh peneliti. Untuk itu peneliti tertarik untuk meneliti seberapa besar 
pengaruh dari variabel konflik peran ganda dan stres kerja terhadap turnover 
intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
Konflik peran ganda sendiri timbul akibat peran dalam pekerjaan dan 
keluarga yang tidak seimbang (Rosita, 2012). Konflik peran ganda (pekerjaan-
keluarga, keluarga-pekerjaan) memang membutuhkan perhatian yang lebih karena 
kedua hal tersebut memiliki hal yang sama pentingnya, karena di satu sisi jika 
karyawan memilih untuk lebih mementingkan pekerjaan dibandingkan dengan 
keluarga, maka kebahagiaan dalam keluarga akan dikorbankan, sedangkan jika 
karyawan lebih mementingkan keluarga, maka akan dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan yang dalam hal ini sangatlah penting (Akbar, 2017). 
Konflik pekerjaan-keluarga dapat mengarah pada stres kerja karena ketika 
urusan pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan seringkali terjadi pada 
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individu untuk mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan 
menyediakan lebih banyak waktu untuk keluarga. Sama halnya dengan konflik 
pekerjaan-keluarga, konflik keluarga-pekerjaan juga dapat mengarah pada stres 
kerja yang diakibatkan oleh banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani 
urusan pekerjaan dan hal inilah yang merupakan sumber potensial terjadinya stres 
kerja (Akbar, 2017). 
 
1.3. Batasan Masalah 
1. Bedasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka 
penelitian ini dibatasi pada tiga variabel yaitu konflik peran ganda, stres 
kerja, dan turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang 
Tekstil 1 Sragen. 
2. Penelitian ini menggunakan responden yakni karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yang telah menikah. 
3. Data yang digunakan merupakan data primer, yaitu dengan menyebarkan 
kuesioner kepada karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 
Sragen yang telah menikah. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian di atas, maka rumusan masalah dari penelitian ini 
adalah: 
1. Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap turnover intention 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen ? 
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2. Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen? 
3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen? 
4. Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap turnover intention 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen melalui stres 
kerja sebagai variabel intervening? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang telah disebutkan di atas, maka 
tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover 
intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja  
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap turnover intention  
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
4. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover 
intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
melalui stres kerja sebagai variabel intervening.  
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1.6. Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini adalah: 
1. Manfaat secara teoritis 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu 
pengetahuan terutama dalam bidang Sumber Daya Manusia yang berkaitan 
dengan konflik peran ganda, stres kerja, dan turnover intention. 
2. Manfaat bagi organisasi 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi perusahaan dalam 
mengambil suatu kebijakan lebih lanjut terutama yang berkaitan dengan hal-hal 
yang menyangkut mengenai konflik peran ganda, stres kerja, serta turnover 
intention pada karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
3. Manfaat bagi penelitian selanjutnya 
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan acuan dalam penelitian 
selanjutnya dengan mengembangkan faktor-faktor lain yang berhubungan dengan 
turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
selain dari penelitian ini. 
4. Manfaat bagi karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Dapat menjadi masukan dan informasi mengenai hubungan antara konflik 
peran ganda dan stres kerja sehingga dapat digunakan sebagai acuan dalam 
menyelesaikan permasalahan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
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1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penulisan skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB I PENDAHULUAN 
Bab ini berisikan tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika 
penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Bab ini berisikan tentang teori-teori yang akan dipakai meliputi konflik 
peran ganda, stres kerja, dan turnover intention, kajian penelitian 
terdahulu, kerangka berfikir, serta hipotesis. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi tentang variabel-variabel penelitian, populasi dan sampel, 
jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, dan teknik analisis data. 
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bab ini merupakan hasil dari pembahasan yang berisikan mengenai inti 
dari penulisan skripsi, gambaran umum objek penelitian, serta analisis dan 
pembahasannya. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini merupakan bab penutup yang berisikan mengenai kesimpulan dan 
saran yang diberikan peneliti setelah melakukan analisis pembahasan. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Turnover Intention 
Issa, Ahmad dan Gelaidan (2013:256) mendefinisikan turnover intention 
sebagai niat untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela, yang dapat 
mempengaruhi status perusahaan dan dengan pasti akan mempengaruhi 
produktivitas karyawan. Yucel (2012:2) mendefinisikan turnover intention 
sebagai faktor mediasi antara sikap yang mempengaruhi niat untuk keluar dan 
benar-benar keluar dari perusahaan. 
Waspodo, Nurul dan Widya (2013) mendefinisikan turnover intention 
sebagai keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mencoba untuk 
mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari sebelumnya. Saeka dan Suana (2016) 
mendefinisikan turnover intention sebagai hasil evaluasi individu mengenai 
kelanjutan hubungannya dengan suatu organisasi serta belum diwujudkan dengan 
tindakan yang pasti apakah individu tersebut akan meninggalkan organisasi atau 
tidak. 
Dharma (2013:1) mendefinisikan turnover intention sebagai derajat 
kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang akan 
datang, satu tahun yang akan datang, dua tahun yang akan datang. 
Dari definisi di atas dapat diketahui bahwa turnover intention merupakan 
keinginan berpindah karyawan baik untuk beberapa bulan maupun beberapa tahun 
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mendatang. Hal ini tentu harus menjadi perhatian khusus bagi perusahaan karena 
jika tingkat turnover semakin tinggi dalam beberapa periode, maka dimungkinkan 
bahwa hal tersebut akan dapat mempengaruhi jalannya perusahaan, karena dalam 
hal ini perekrutan yang telah dilakukan oleh perusahaan selama ini untuk mencari 
karyawan yang handal akan sia-sia dengan tingginya tingkat turnover tersebut. 
Halimah, Aziz dan Maria (2016)  mengatakan bahwa turnover intention 
ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan. Ada 5 indikasi 
yang dapat digunakan untuk memprediksi turnover intention karyawan dalam 
sebuah perusahaan, diantaranya absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, 
peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib, peningkatan protes terhadap atasan, 
dan perilaku positif yang berbeda dari biasanya. 
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja biasanya 
ditandai dengan absensi yang semakin meningkat, selain itu tingkat tanggung 
jawab karyawan dalam fase akan berkurang jika dibandingkan dengan tingkat 
tanggung jawab yang dilakukan sebelumnya, karyawan yang berkeinginan untuk 
melakukan pindah kerja biasanya juga akan lebih malas bekerja karena orientasi 
karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya yang dipandang lebih mampu 
memenuhi semua keinginan karyawan yang bersangkutan, berbagai pelanggaran 
terhadap taat tertib dalam lingkungan pekerjaan seringkali dilakukan oleh 
karyawan yang akan melakukan turnover, dalam hal ini karyawan akan lebih 
sering meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung maupun 
berbagai bentuk pelanggaran lainnya, karyawan yang berkeinginan untuk 
melakukan pindah kerja akan lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan-
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kebijakan perusahaan kepada atasan, materi protes biasanya akan lebih ditekankan 
terhadap balas jasa atau aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan 
karyawan tersebut, bukan hanya itu saja hal ini ternyata juga berlaku untuk 
karyawan yang memiliki karakteristik positif karena karyawan dalam hal ini akan 
memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang dibebankan, dan jika 
perilaku positif karyawan ini akan meningkat jauh dan berbeda dari biasanya, 
maka justru menunjukkan bahwa karyawan ini akan melakukan turnover (Halima, 
Aziz, Maria, 2016). 
 
2.1.2. Konflik Peran Ganda 
Frone, Russell and Cooper (1992, dalam Rosita, 2012) mendefinisikan 
konflik peran ganda sebagai konflik peran yang terjadi pada karyawan, dimana 
satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan disisi lain ia harus 
memperhatikan keluarga secara keseluruhan, sehingga sulit untuk membedakan 
antara pekerjaan dan keluarga. Konflik peran ganda ini sendiri terjadi ketika 
kehidupan seseorang berbenturan dengan tanggung jawab mereka di tempat kerja, 
seperti halnya bekerja tepat waktu, menyelesaikan tugas sehari-hari, atau kerja 
lembur. 
Sari, Aziz dan Amri (2014) mengatakan bahwa konflik peran ganda 
muncul karena adanya beberapa faktor, yaitu adanya tuntutan dari pekerjaan dan 
keluarga, kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga, serta adanya 
tekanan dari pekerjaan membuat seseorang sulit untuk memenuhi kebutuhan 
keluarga dan kewajiban pekerjaan yang seringkali merubah rencana bersama 
dengan keluarga. 
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Rosita (2012) mengatakan bahwa konflik peran ganda merupakan salah 
satu bentuk dari interrole conflict yaitu tekanan atau tidak adanya keseimbangan 
peran antara peran dilingkungan kerja maupun lingkungan keluarga. Hal ini 
biasanya terjadi pada saat individu berusaha untuk memenuhi tuntutan peran 
dalam pekerjaan dan usaha tersebut yang dipengaruhi oleh kemampuan individu 
untuk memenuhi tuntutan keluarganya maupun sebaliknya. 
Untuk itu bagi sebagian wanita yang memiliki peran ganda baik sebagai 
seorang istri yang sekaligus menjadi wanita karir seringkali sulit untuk 
menghindari berbagai masalah yang terjadi baik di lingkungan keluarga maupun 
lingkungan pekerjaan. Hal tersebut tentu akan memiliki dampak yang kurang 
baik, baik bagi diri sendiri maupun bagi organisasi atau perusahaan 
Martins, Leston dan Veiga (2002) menyatakan bahwa konflik peran ganda 
terdiri dari dua arah yaitu konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan. Konflik pekerjaan-keluarga sendiri terjadi ketika pekerjaan 
mempengaruhi atau mengganggu kehidupan keluarga seseorang karyawan. 
Ketegangan yang timbul dari perannya dalam pekerjaan akan mempengaruhi 
perilakuknya saat berada di rumah. Misalnya saja ketika seorang karyawan merasa 
lelah dengan tuntutan kerja yang berlebihan yang nantinya akan menjadikan 
tingkat emosi menjadi lebih tinggi sehingga perhatian terhadap keluarga pun akan 
menjadi menurun. 
Saraswati dan Subudi (2017) mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga 
sebagai suatu bentuk konflik interrole (antar peran), dimana telah terjadi tekanan 
peran yang saling bertentangan dalam beberapa hal antara pekerjaan dan keluarga. 
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Sari, Aziz, dan Amri (2014) mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga sebagai 
suatu bentuk konflik peran dalam diri seseorang yang muncul karena adanya 
tekanan peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan tekanan peran dari 
keluarga 
Sedangkan konflik keluarga-pekerjaan terjadi ketika keluarga 
mempengaruhi atau mengganggu kehidupan seorang karyawan. Ketegangan yang 
timbul dari perannya dalam keluarga akan mempengaruhi perilakunya saat 
bekerja. Misalnya saja tanggung jawab terhadap anak dapat menimbulkan 
kelelahan dan akhirnya berdampak pada menurunnya kinerja seseorang saat 
berada di tempat kerja (Martins, Leston dan Veiga). 
Natmeyer (1996) mendefinisikan konflik keluarga-pekerjaan mengacu 
pada suatu bentuk konflik peran yang pada umumnya tuntutan waktu untuk 
keluarga, ketegangan yang diciptakan oleh keluarga dapat mengganggu tanggung 
jawab karyawan terhadap pekerjaan. 
 
2.1.3. Stres Kerja 
Berbagai bentuk kekhawatiran dan masalah selalu dihadapi oleh para 
karyawan. Kita semua dari waktu ke waktu menjumpai kesulitan, masalah-
masalah dan mengalami kesedihan emosional. Beberapa bentuk kesulitan terjadi 
diluar pekerjaan, tetapi kesulitan-kesulitan lain berkaitan dengan pekerjaan. 
Dalam banyak kasus, hal itu dapat mempengaruhi prestasi kerja sehingga harus 
menjadi perhatian manajemen, salah satu diantaranya adalah stres. Stres sendiri 
menurut Handoko (2001:199-200) adalah suatu kondisi ketegaangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang. 
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Mangkunegara (2001:157) mendefinisikan stres kerja sebagai perasaan 
tertekan yang dialami oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Robbins 
(2008:368) mendefinisikan stres kerja pada karyawan merupakan suatu kondisi 
dinamis dimana seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber 
daya yang terkait dengan apa yang dikhawatirkan oleh individu dan yang hasilnya 
dipandang tidak pasti dan penting. 
Akbar (2017) mendefinisikan stres kerja sebagai suatu respon adaptif yang 
dihubungkan oleh karakteristik dan atau proses psikologi individu yang 
merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan eksternal, situasi atau peristiwa 
yang menempatkan tuntutan psikologis maupun fisik seseorang. Dalam hal ini 
stres dapat memiliki dampak positif maupun negatif. Dampak positif stres pada 
tingkat rendah sampai pada tingkat moderat biasanya akan lebih bersifat 
fungsional dalam arti sebagai pendorong peningkatan kinerja karyawan, 
sedangkan dampak negatif stres pada tingkat tinggi akan dapat menyebabkan 
penurunan pada kinerja karyawan itu sendiri. 
Robbins (2006) mengatakan bahwa dampak dari stres kerja terbagi 
menjadi 3 kategori, diantaranya gejala fisiologis, gejala psikologis, dan gejala 
perilaku. Hubungan antara stres dengan gejala fisiologis tertentu tidaklah jelas dan 
jika memang ada maka dapat dipastikan bahwa hanya sedikit hubungan yang 
konsisten yang terkait dengan kerumitan gejala-gejala dan kesulitan untuk secara 
obyektif mengukurnya, namun yang lebih relevan adalah mengenai fakta yang 
mengatakan bahwa gejala fisiologis memiliki relevansi langsung yang lebih kecil 
bagi perilaku organisasi. 
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Stres juga dapat menyebabkan ketidakpuasan, stres yang berakibat pada 
pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan, 
dimana dampak ketidakpuasan ini akan memiliki dampak psikologis yang paling 
sederhana dan paling jelas dari stres. Selain itu gejala stres yang dikaitkan dengan 
perilaku mencakup perubahan dalam produktivitas, absensi yang meningkat, 
tingkat keluar masuknya karyawan, serta perubahan dalam kebiasaan makan, 
gelisah, dan sulit tidur (Robbins, 2006). 
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Berikut merupakan penelitian-penelitian terdahulu yang relevan yang 
digunakan sesuai dengan topik penelitian penulis antara lain : 
Afina Murtiningrum (2005) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis 
Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Stres Kerja dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderasi” menyatakan bahwa terdapat hubungan yang 
positif antara variabel konflik pekerjaan-keluarga dengan variabel stres kerja. Hal 
tersebut terlihat dari nilai koefisien regresi yang positif yakni sebesar 0,533. Dari 
hasil tersebut dapat dikatakan bahwa variabel konflik pekerjaan-keluarga 
memiliki pengaruh positif terhadap stres kerja. Hal ini berarti jika semakin besar 
konflik pekerjaan-keluarga maka akan semakin meningkatkan stres kerja. 
Penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutanto 
dan Jesslyn (2013) yang berjudul “Analisa Pengaruh Work Family Conflict 
Terhadap Stres Kerja dan Kinerja Karyawan di Restoran The Duck King Imperial 
Chef Galaxy Mall Surabaya” menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara variabel work-family conflict terhadap stres kerja. Hal ini terlihat 
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dari nilai T hitung yakni sebesar 2,810 yang lebih besar daripada 1,96. Hal ini 
membuktikan bahwa semakin tinggi work family conflict yang terjadi pada 
seseorang, maka akan semakin meningkatkan stres kerja dari karyawan tersebut. 
Penelitian yang dilakukan Azazah Indriyani (2007) dengan judul 
“Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat 
Rumah Sakit (Studi Pada Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang”. 
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa konflik peran ganda yang terdiri 
dari konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh 
terhadap stres kerja yaitu sebesar 0,40 dengan tingkat signifikansi yang baik. 
Manurung dan Ratnawati (2012) dalam jurnal yang berjudul “Analisis 
Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan 
(Studi Pada STIKES Widya Husada Semarang)” menyatakan bahwa dari hasil uji 
t, terlihat bahwa t hitung untuk variabel stres kerja adalah sebesar 2,168 dengan 
probabilitas sebesar 0,033. Dengan menggunakan taraf signifikansi yakni sebesar 
5% diperoleh nilai probabilitas lebih kecil daripada 0,05, artinya H1 diterima dan 
Ho di tolak. Hal tersebut berarti bahwa variabel stres kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Artinya disini bahwa 
semakin tinggi stres kerja yang dialami oleh karyawan, maka akan meningkatan 
turnover intention karyawan. 
Saeka dan Suana (2016) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Kepuasan 
Kerja, Komitmen Organisasional dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 
Karyawan PT. Indonusa Algaemas Prima Bali” menyatakan bahwa dari hasil uji t 
diketahui bahwa nilai hitung untuk variabel stres kerja adalah sebesar 2,489 
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dengan tingkat probabilitas sebesar 0,016. Hal ini berarti bahwa variabel stres 
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel turnover 
intention. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi stres kerja maka akan 
meningkatkan turnover intention karyawan. 
Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Angelica & 
Gede (2016) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
Komitmen Karyawan dan Turnover Intention Pada Saru Segara Resort Villa & 
Spa” yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap Turnover 
Intention yaitu sebesar 0,506. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin besar stres 
kerja yang dialami oleh karyawan, maka akan meningkatkan turnover intention. 
Sarawati dan Subudi (2017) dalam jurnal yang berjudul “Pengaruh Konflik 
Pekerjaan-Keluarga dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention” dari hasil 
penelitian menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap TI. Hal ini ditunjukkan dari nilai koefisien regresi 
parsial variabel konflik pekerjaan-keluarga sebesar 0,217 dengan tingkat sig = 
0,000 lebih kecil dari 0,05 dan juga 0,10. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin 
bertambahnya konflik pekerjaan-keluarga maka turnover intention staf tersebut 
akan semakin meningkat. 
Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nohe dan 
Sontag (2014) dalam jurnal yang berjudul “Work-Family Conflict, Social 
Support, And Tls: A Longitudinal Study” memperoleh hasil bahwa konflik 
pekerjaan-keluarga merupakan hal yang oentung dan berpengaruh positif dan 
signifikan yang harus diperhatikan oleh organisasi untuk mengurangi tingkat 
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turnover intention staf. 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah disampaikan sebelumnya, maka 
berikut merupakan kerangka konseptual penelitian ini: 
 
      
 
 
 
 
2.4. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban yang bersifat sementara terhadap 
permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Suharsimi 
Arikunto, 2002:64). Berdasarkan kerangka pemikiran dan teori yang dibangun, 
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Hubungan Konflik Peran Ganda dan Turnover Intention 
Hasil penelitian konflik peran ganda terhadap turnover intention telah 
dijelaskan oleh Wulandari dan Adnyani (2016), dari hasil pengujian menyatakan 
bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap turnover intention 
sebesar 0,600 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Ghayyur dan Jamal (2012) yang menyatakan 
bahwa konflik peran ganda yang terdiri dari konflik pekerjaan-keluarga dan 
Konflik Peran 
Ganda (X) 
 
Stres Kerja (M) 
Turnover 
Intention (Y) 
H2 
H1 
 
1 
 
H3 
H1 
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konflik keluarga-pekerjaan berepngaruh positif terhadap turnover intention. Hal 
ini terlihat dari nilai koefisien beta dari konflik pekerjaan-keluarga sebesar 0,448 
dan konflik keluarga-pekerjaan sebesar 0,644 dengan tingkat signifikansi sebesar 
0,037 dan 0,001. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi konflik peran 
ganda yang terjadi pada karyawan maka akan meningkatkan turnover intention 
pada karyawan tersebut. 
H1: Konflik peran ganda berpengaruh signifikan positif terhadap turnover 
intention 
2. Hubungan Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja 
Hasil penelitian konflik peran ganda terhadap stres kerja telah dijelaskan 
oleh Azazah Indriyani (2017), dari hasil pengujian diketahui bahwa konflik peran 
ganda yang terdiri dari konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan 
berpengaruh positif terhadap stres kerja yaitu sebesar 0,40 dengan tingkat 
signifikansi yang baik. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Sutanto dan Jesslyn (2013) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara variabel work family conflict terhadap stres kerja. Hal ini terlihat 
dari nilai T hitung yaitu sebesar 2,810 yang lebih besar daripada t tabel yaitu 
sebesar 1,96. Hasil ini membuktikan bahwa semakin tinggi work family conflict 
yang terjadi pada karyawan, maka akan semakin meningkatkan stres kerja dari 
karyawan tersebut. 
H2 : Konflik peran ganda berpengaruh signifikan positif terhadap stres kerja 
3. Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intention  
Hasil penelitian stres kerja terhadap turnover intention telah dijelaskan oleh 
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Maurung & Ratnawati (2012), dari hasil pengujian diketahui bahwa dari hasil uji 
t, terlihat bahwa t hitung untuk variabel stres kerja adalah sebesar 2,168 dengan 
probabilitas sebesar 0,033. Dengan menggunakan taraf signifikansi yakni sebesar 
5% diperoleh nilai probabilitas lebih kecil daripada 0,05, artinya H1 diterima dan 
Ho di tolak. Hal tersebut berarti bahwa variabel stres kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Artinya disini bahwa 
semakin tinggi stres kerja yang dialami oleh karyawan, maka akan meningkatan 
turnover intention karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Saeka dan Suana (2016) yang menyatakan bahwa dari hasil uji t diketahui 
bahwa nilai hitung untuk variabel stres kerja adalah sebesar 2,489 dengan tingkat 
probabilitas sebesar /0,016. Hal ini berarti bahwa variabel stres kerja memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel turnover intention. Hal ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi stres kerja maka akan meningkatkan 
turnover intention karyawan. 
H3 : Stres kerja berpengaruh signifikan positif terhadap turnover intention 
H4 :Konflik peran ganda berpengaruh terhadap turnover intention melalui stres 
kerja sebagai variabel intervening 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan mulai dari penyusunan proposal sampai dengan 
tersusunnya laporan penelitian yaitu mulai bulan Juli 2017 hingga bulan Januari 
2018. Penelitian dilakukan di PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yang 
beralamatkan di Jl.  Raya Timur, Bumiaji, Sragen, Jawa Tengah 57254. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 
penelitian kuantitatif dan bersifat deskriptif, yaitu penelitian dengan pengolahan 
data hasil penelitian dengan menggunakan statistik (Hakim, 2004:30). Deskriptif 
sendiri menjabarkan atau memberikan gambaran terhadap obyek yang diteliti 
melalui sampel atau populasi sebagaimana adanya (Kasiram, 2008:149). Dalam 
penelitian ini, analisis yang digunakan meliputi kemampuan metode perhitungan 
matematik, statistik, dan ekonometrik yang berkaitan dengan analisis angka, tabel, 
serta grafik (Hakim, 2004:30). 
Metode ini juga sering disebut dengan metode ilmiah karena telah 
memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris,obyektif, terukur, rasional, 
dan sistematis (Sugiyono, 2010:12). Penelitian ini dilakukan untuk melihat 
pengaruh konflik peran ganda, stres kerja, dan turnover intention karyawan wanita 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen dengan pengumpulan data yakni 
menggunakan kuesioner. 
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3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Sugiyono (2010:115) mendefinisikan populasi sebagai wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Jadi populasi ini bukan hanya orang, namun juga obyek 
dan benda-benda alam yang lain. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yang yang sudah 
menikah berjumlah 2.240 orang. 
 
3.3.2. Sampel 
Sampel merupakan bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi. Apabila populasi besar dan penelitian tidak mungkin mempelajari semua 
yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, 
maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa 
yang dipelajari dari sampel, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk 
populasi (Sugiyono, 2010:116). Karena populasi sudah diketahui jumlahnya, 
maka untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti disini menggunakan 
rumus Slovin, yaitu : 
n =  = ,72, dibulatkan menjadi 96. 
Dimana : n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
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e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen kelonggaran 
karena ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel (batas 
kesalahan yang ditoleransi) yaitu sebesar 10%. 
Dari perhitungan di atas maka dapat diketahui bahwa jumlah sampel yang 
sesuai dengan rumus Slovin adalah sebanyak 96 karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yang sudah menikah, akan tetapi untuk 
meminimalisir kesalahan dalam pengambilan data, peneliti mengambil 110 
karyawan wanita sebagai sampel penelitian. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah menggunakan 
teknik Non Probability Sampling dengan menggunakan purposive sampling yaitu 
teknik non probability sampling yang lebih tinggi kualitasnya dan merupakan 
pengembangan atau penyempurnaan dari metode-metode sebelumnya, dimana 
peneliti telah membuat kisi-kisi atau batas-batas berdasarkan atas ciri-ciri subyek 
yang akan dijadikan sampel penelitian. Proses dari teknik ini sama dengan teknik 
non probability sampling lainnya, hanya saja peneliti disini telah menentukan 
ciri/kriteria yang akan dijadikan sampel penelitian. (Supardi, 2005:115) 
Pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan beberapa 
ketentuan sebagai berikut: 
1. Karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
2. Sudah Menikah 
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3.4. Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi: 
3.4.1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di 
lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang 
memerlukannya (Misbahuddin & Iqbal Hasan, 2014:21). Data diperoleh dari 
angket (kuesioner) yang disebarkan secara langsung kepada responden yaitu 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yang sudah 
menikah. 
 
3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang 
yang melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada. Data ini biasanya 
diperoleh dari perpustakaan atau dari laporan-laporan penelitian terdahulu. 
(Misbahuddin & Iqbal Hasan, 2014: 21). 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1. Kuesioner (angket) 
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
nantinya dijawab (Sugiyono, 2010:199). Isi dari kuesioner ini sendiri terdiri dari : 
a. Identitas Responden (nama, umur, status, lama bekerja, jumlah anak, dan 
pendidikan terakhir). 
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b. Pernyataan mengenai tanggapan responden mengenai variabel: konflik 
peran ganda (pekerjaan-keluarga, keluarga-pekerjaan), stres kerja, serta 
turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 
Sragen yang sudah menikah. 
Dalam penelitian ini, jawaban yang diberikan oleh karyawan kemudian 
akan diberikan skor dengan skala likert. Skala likert ini sendiri digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 
mengenai fenomena sosial yang dialaminya. (Sugiyono, 2010:132). Biasanya 
disediakan lima pilihan skala dengan format sebagai berikut : 
1) STS = Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
2) TS = Tidak Setuju dengan skor 2 
3) CS = Cukup Setuju dengan skor 3 
4) S = Setuju dengan skor 4 
5) SS = Sangat Setuju dengan skor 5 
 
3.5.2. Wawancara (Interview) 
Merupakan teknik pengumpulan data yang digunakan untuk menemukan 
permasalahan yang harus diteliti dan digunakan untuk mengetahui hal-hal dari 
responden yang lebih mendalam dan jumlah tesponden terlampau sedikit 
(Sugiyono, 2010:138). Metode dalam penelitian ini digunakan untuk mendukung 
akurasi dari kuesioner yang tersebar serta untuk menemukan masalah yang terjadi. 
Wawancara dilakukan dengan Bapak Suparno selaku Manager Personalia PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen serta karyawan wanita PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen. Data yang diperoleh adalah mengenai tingkat turnover 
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karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Terkstil 1 Sragen. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitilian ini adalah : 
3.6.1. Variabel Terikat (Dependent Variable) 
Variabel dependen seringkali disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sendiri variabel dependen sering disebut 
sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010:59). 
Adapun variabel terikat dalam penelitian ini adalah Turnover Intention (Y). 
 
3.6.2. Variabel Bebas (Independent Variable) 
Variabel independen (variabel bebas) merupakan variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen/variabel terikat (Sugiyono, 2010:59). Adapun variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah konflik peran ganda (X). 
 
3.6.3. Variabel Intervening 
Variabel intervening merupakan variabel yang secara teoritis 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen, 
tetapi tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan variabel 
penyela/antara yang terletak diantara variabel independen dan variabel dependen, 
sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau 
timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2010:61). Adapun variabel intervening 
dalam penelitian ini adalah stres kerja (M). 
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3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang diberikan 
kepada suatu variabel dengan memberikan arti untuk menspesifikasikan kegiatan 
atau membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel 
tersebut (Sugiyono, 2013). Adanya definisi secara operasional ini dapat digunakan 
untuk penetapan suatu kegiatan atau tindakan terhadap suatu variabel dengan 
tujuan untuk mengukur variabel tersebut. 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Turnover Intention 
 
Niat karyawan untuk 
keluar dari organisasi 
secara sukarela dan 
mencari pekerjaan lain 
yang dinilai lebih baik dari 
pekerjaan yang 
sebelumnya. 
1. Pikiran untuk keluar 
2. Keinginan untuk mencari 
lowongan pekerjaan lain 
3. Keinginan untuk 
meninggalkan organisasi 
dalam beberapa bulan 
mendatang (Saeka, Suana, 
2016). 
Konflik Pekerjaan-
Keluarga 
Terjadi ketika pekerjaan 
mempengaruhi atau 
mengganggu kehidupan 
keluarga seorang 
karyawan. Ketegangan 
yang timbul dari perannya 
dalam pekerjaan akan 
mempengaruhi 
perilakunya saat berada di 
rumah. 
1. Banyaknya tuntutan tugas 
2. Kurangnya kebersamaan 
keluarga 
3. Sibuk dengan pekerjaan  
4. Konflik komitmen dan 
tanggung jawab terhadap 
keluarga (Rosita, 2012). 
 
Konflik Keluarga-
Pekerjaan 
Terjadi ketika keluarga 
mempengaruhi atau 
mengganggu kehidupan 
kerja seorang karyawan. 
1. Tekanan perkawinan 
2. Tekanan sebagai orang 
tua (Rosita, 2012). 
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Ketegangan yang timbul 
dari perannya dalam 
keluarga akan 
mempengaruhi 
perilakunya saat bekerja. 
Stres Kerja Kondisi ketegangan yang 
mampu mempengaruhi 
emosi, jalan pikiran, serta 
kondisi fisik seorang 
karyawan. 
1. Tuntutan pekerjaan 
2. Tuntutan peran 
3. Tuntutan antar pribadi 
4. Struktur organisasi (Nur, 
Hidayati dan Maria, 
2016). 
  
3.8. Teknik Analisis Data 
Analisis data kuantitatif merupakan bentuk analisa yang menggunakan 
angka-angka dan perhitungan dengan metode statistik, sehingga data tersebut 
harus diklasifikan dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel tertentu. 
Dalam hal ini, untuk mempermudah menganalisisnya, maka menggunakan 
program SPSS for Windows. Alat analisis yang digunakan disini adalah: 
3.8.1. Uji Instrumen 
Sugiyono (2010:121) mengatakan bahwa uji instrumen termasuk kedalam 
salah satu bagian yang sangat penting, karena instrumen yang benar akan 
menghasilkan data yang akurat dan akan memberikan hasil riset yang mampu 
dipertanggungjawabkan. Uji instrumen sendiri dilakukan untuk menguji apakah 
sebuah instrumen itu baik atau tidak. Uji instrumen yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Ghozali (2013:52), uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika kuesioner mampu 
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untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. Uji 
validitas dapat dihitung dengan menggunakan aplikasi SPSS yakni dengan 
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df)= n-2. 
Dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Untuk menguji apakah masing-masing 
indikator valid atau tidak, maka dapat dilihat pada tampilan output cronbach 
alpha pada kolom correlated item total correlation. Jika r hitung lebih besar 
daripada r tabel dan nilainya positif, maka indikator tersebut dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas sebenarnya merupakan alat yang digunakan untuk mengukur 
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 
2013:47). Dalam hal ini suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Uji reliabilitas sendiri dapat dihitung dengan menggunakan aplikasi SPSS. 
Untuk mengukur reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan uji statistik 
Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
croncbach alpha > 0,70 (Ghozali, 2013:48). 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik digunakan untuk menilai kehandalan suatu model. 
Pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji 
multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. Berikut merupakan penjelasan dari 
masing-masing uji asumsi klasik ini: 
1. Uji Normalitas 
Ghozali (2013:160) menjelaskan uji normalitas bertujuan untuk menguji 
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apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 
distribusi normal. Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan 
berdistribusi normal, jika variabel terdistribusi normal maka variabel yang diteliti 
juga akan berdistribusi normal. 
Uji normalitas dapat dilakukan dengan melihat nilai Sig. pada hasil uji uji 
normalitas dengan menggunakan One Sample Kolmogrov-Smirnov Test. 
Ketentuan suatu model regresi terdistribusi secara normal jika nilai dari 
probability dari Kolmogrof-Smirnov lebih besar daripada nilai dari α (p > 0,1) atau 
dapat dilakukan dengan membuat hipotesis sebagai berikut: 
H0 : Hipotesis berdistribusi secara normal apabila p-value (Sig) > α (0,1) 
HA : Hipotesis tidak berdistribusi secara normal apabilai p-value ˂ α (0,1). 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model yang baik 
adalah model yang tidak terjadi korelasi antar variabel. Jika terjadi korelasi, maka 
dikatakan terdapat problem multikolinieritas. Pendeteksian terhadap 
multikolineritas dalam regresi dapat digunakan dengan menganalisis matriks 
korelasi atau dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil 
analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinieritas adalah nilai tollerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF ˂ 10 
(Ghozali, 2013:105). 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Ghozali (2013: 139), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksesuaian variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance residual dari satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan Homoskedastisitas, namun 
jika berbeda maka disebut dengan Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah 
model yang homoskedastisitas atau yang tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Uji heterokedastisitas ini dapat dilakukan dengan melihat uji Glejser pada 
tingkat signifikansi hasil regresi nilai absolute residual. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 10% atau 0,1, hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas dalam penelitian tersebut, namun jika tingkat signifikansi 
berada dibawah 10% atau 0,1, maka berarti terjadi gejala heterokedastisitas 
(Ghozali, 2013: 142-143). 
 
3.8.3. Uji Model 
Ghozali (2013:97) menjelaskan ketepatan model atau uji kelayakan model 
merupakan pengujian yang digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi. 
Uji ketepatan model dalam penelitian ini dilakukan dengan melalui pengukuran 
nilai koefisien determinasi (R
2
) dan uji statistik F. 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi disini adalah antara 0 dan 1. Nilai koefisien determinasi yang kecil 
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berarti kemampuan-kemampuan variabel independen dlam menjelaskan variasi 
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013:97). 
2. Uji F 
Ghozali (2013:98), uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 
variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model yang mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau variabel terikat. 
Dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis dapat digunakan uji statistik F, 
dimana pengambilan keputusan menggunakan kriteria sebagai berikut: 
a. Quick look: apabila nilai F hitung lebih besar daripada 4 maka H0 ditolak 
pada derajat kepercayaan 10% atau dengan kata lain kita menerima hipotesis 
alternatif yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak 
dan signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
b. Membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel. Apabila F hitung lebih  
besar daripada F tabel maka dapat dikatakan bahwa H0 ditolak dan Ha 
diterima. 
c. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi sebagai berikut: 
1) Apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,1, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
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2) Apabila probabilitas signifikansi ≤ 0,1, maka H0 di tolak dan Ha diterima. 
Artinya bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. 
 
3.8.4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur biasa digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur ini merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan juga 
tidak dapat digunakan sebagai subtitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan 
kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk 
dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan analisis 
jalur dapat menentukan pola hubungan antara tiga variabel atau lebih dan dapat 
digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner 
(Ghozali, 2013:249). 
Persamaan dalam model ini terdiri dari dua persamaan, yaitu : 
M = a+ b1X + e1 
Y = a + b2X + b3M + e2 
Keterangan : 
Y = Turnover Intention 
X = Konflik peran ganda 
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M = Stres kerja 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien regresi konflik peran ganda 
b2 = Koefisien regresi stres kerja 
b3 = Koefisien regresi turnover intention 
e1 = Variabel pengganggu konflik peran ganda 
e2 = Variabel pengganggu stres kerja 
Analisis jalur (path analysis) pada penelitian ini adalah stres kerja. Analisis 
jalur ini nantinya akan membantu dalam melihat besarnya koefisien secara tidak 
langsung dari variabel terikat terhadap variabel bebas, dengan memperhatikan 
besarnya koefisien. Berdasarkan nilai tersebut nantinya akan diketahui seberapa 
besar pengaruh tidak langsung variabel terikat dalam mempengaruhi variabel 
bebas melalui variabel intervening yaitu stres kerja. 
2. Sobel Test 
Ghozali (2013:255) menyatakan bahwa Sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variabel intervening yang dihasilkan pada analisis jalur nanti 
akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Pendekatan sobel test dapat 
dipakai dengan menggunakan standar error dari koefisien indirect effect (Sp2p3). 
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Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
P2 = Unstandardized beta Konflik Peran Ganda (X) 
Sp2 = Standar error Konflik Peran Ganda (X) 
P3 = Unstandardized beta Stres Kerja (M) 
Sp3 = Standar error Stres Kerja (M) 
Hasil Sp2p3 nanti akan digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 
mediasi dalam model yaitu dengan cara menghitung nilai t berdasarkan rumus: 
t =  
Dimana: 
t = Nilai t hitung dalam statistik 
p2 = Unstandardized beta Konflik Peran Ganda (X) 
p3 = Unstandardized beta Stres Kerja (M) 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,1 maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
  
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah Berdirinya PT. Delta Merlin Sandang Tekstil (DMST 1 
Sragen) 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil atau yang biasa di singkat dengan PT. 
DMST 1 Sragen merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang 
tekstil. Perusahaan ini beralamat di Jl. Raya Timur, Bumiaji, Sragen, Jawa Tengah 
57254. Perusahaan ini berdiri pada tahun 2001 dan mulai produksi pada tahun 
2002. Awal mula target pemasaran dari produksi PT. Delta Merlin Sandang 
Tekstil 1 Sragen hanya untuk lokal saja, namun saat ini produksi benang dari PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen telah menembus kancah internasional. 
Untuk itu PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen tetap menjaga kualitas 
produksi hingga saat ini. 
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dengan Manager 
Personalia PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yaitu Bapak Suparno 
mejelaskan bahwa jumlah Karyawan PT. Delta Merlin Sandang Tekstil sendiri 
adalah sebanyak 4572 karyawan dan terbagi menjadi 4 (empat) unit utama yaitu 
unit AB, CD, EF,dan GH, serta 1 (satu) unit umum. Jumlah jam kerja dari PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil perharinya adalah 24 jam dan terbagi kedalam 3 
shift, yaitu shift pagi, siang, dan malam.  
Kapasitas produksi dari PT. Delta Merlin Sandang Tekstil dari tahun ke 
tahun mengalami peningkatan. Tahapan produksi dari PT. Delta Merlin Sandang 
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Tekstil terdiri dari proses pertama yakni Blowing hingga pada proses terakhir 
yakni Packing. Berikut merupakan uraian proses produksi pada PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen: 
1. Blowing 
Merupakan proses pertama dalam pembuatan benang. Pada proses ini, juga 
terjadi pencampuran antara serat polyester dengan serat rayon dan terjadi 
pembersihan/pemisahan serat/penguraian serat. 
2. Carding 
Pada tahap kedua ini di lakukan pemisahan serat kemudian dijadikan 
gumpalan serat yang telah dibuka, dan diubah menjadi bentuk memanjang yang 
disebut dengan sliver carding. 
3. Drawing Breaker 
Pada tahap ini sliver carding diubah menjadi sliber drawing breaker, dimana 
terjadi proses peregangan dan pensejajaran. 
4. Drawing Finisher 
Fungsi proses ini biasa di katakan sama saja dengan proses drawing breaker. 
5. Roving 
Setelah melewati proses diatas, kemudian bentuk sliver diubah menjadi 
memanjang dan lebih kecil. 
6. Ring Spining 
Untuk menjadi benang, roving mengalami proses peregangan/penggulungan 
dengan memutarnya pada putaran 14.5000 putaran/menit. 
 
42 
 
 
7. Winding 
Pada proses ini berfungsi untuk memindahkan gulungan benang dari cop ke 
cone sekaligus menghilangkan bagian-bagian barang yang terlalu tebal maupun 
yang terlalu tipis dalam panjang/berat tertentu dalam cone atau kelos. 
8. Packing 
Setelah seluruh proses selesai, benang dibawa menuju ruang ultraviolet, 
quality control untuk memeriksa kesempurnaan gulungan benang, dan selanjutnya 
benang siap di packing. 
 
4.1.2. Visi dan Misi PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
1. Visi 
Memproduksi benang dengan kualitas internasional 
2. Misi 
Menjadi salah satu pabrik tekstil terbesar yang ada di daerah Sragen, Jawa 
Tengah, PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen ini memiliki misi sebagai 
berikut: 
a. Mengembangkan Sumber Daya Manusia yang berkualitas/baik melalui 
Quality Control. 
b. Mendirikan beberapa cabang di seluruh Indonesia. 
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4.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden pada penelitian ini, 
dapat diketahui gambaran mengenai besar kecilnya presentasi jumlah responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia responden, tingkat pendidikan, lama bekerja, dan 
status responden. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 
1. Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan syarat responden yang harus terpenuhi, salah satunya adalah 
responden dengan jenis kelamin wanita, maka diperoleh responden karyawan PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen sebanyak 96 karyawan dengan jenis 
kelamin wanita. 
2. Usia Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan melalui penyebaran 
kuesioner, diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan atas usia 
responden pada tabel 4.1 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 
No. Rentang Usia Jumlah Prosentase (%) 
1. ≤ 25 tahun 25 orang 26,04 
2. 26-35 tahun 51 orang 53,12  
3. 36-45 tahun 19 orang 19,79  
4. 46-50 tahun 1 orang 1,04 
Jumlah 96 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.1, diketahui bahwa responden berdasarkan tingkat usia di 
kelompokkan menjadi usia di bawah atau sama dengan 25 tahun (≤ 25), 26-35 
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tahun, 36-45 tahun, dan usia 46-50 tahun. Dari total sampel yaitu sebanyak 96 
orang yang telah diambil, sebanyak 25 responden memiliki usia dibawah atau 
sama dengan 25 tahun, 51 responden berada pada rentang usia 26-35 tahun, 19 
responden berada pada rentang usia 36-45 tahun, dan 1 responden berada pada 
rentang usia 46-50 tahun. 
Dari data distribusi responden berdasarkan usia, sebanyak 26,04% responden 
berada pada usia dibawah atau sama dengan 25 tahun (≤ 25), 53,12% berada pada 
usia 26-35 tahun, 19,79% berada pada usia 36-45 tahun, dan 1,04% berada pada 
usia 46-50 tahun. Dari data tersebut dapat diketahui tingkat usia yang paling 
mendominasi adalah karyawan yang memiliki rentang usia antara 26-35 tahun, 
dimana karyawan pada rentang usia ini merupakan usia yang cukup matang dan 
produktif. Dari deskripsi usia ini di harapkan mampu untuk mengukur variabel 
penelitian ini. 
3. Tingkat Pendidikan Responden 
Berdasarkan data yang telah disebarkan kepada responden melalui kuesioner, 
diperoleh data tentang tingkat pendidikan terakhir responden pada tabel 4.2 
sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
No. Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase (%) 
1. SD 6 6,25 
2. SMP 22 22,92 
3. SMA 68 70,83 
Jumlah 96 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.2 diketahui bahwa responden berdasarakan tingkat pendidikan 
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dikelompokkan dari tingkat SD sampai dengan SMA/Sederajat. Tingkat 
pendidikan sendiri merupakan salah satu faktor yang penting yang akan 
dipertimbangkan oleh suatu perusahaan ketika akan menempakan seorang 
karyawan dalam lingkungan pekerjaan.  
Dari tabel di atas diketahui bahwa tingkat pendidikan dari karyawan wanita 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen adalah bermacam-macam, hanya saja 
dari hasil penelitian diketahui bahwa tingkat pendidikan terakhir yang paling 
mendominasi dari karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
adalah SMA/Sederajat. Hal tersebut diketahui dari besarnya jumlah responden 
dalam penelitian ini yang memiliki tingkat pendidikan terakhir yaitu 
SMA/Sederajat yang berjumlah 68 responden, 22 responden memiliki tingkat 
pendidikan terakhir SMP, dan 6 Sresponden memiliki tingkat pendidikan terakhir 
SD. 
4. Lama Bekerja Responden 
Berdasarkan atas pengalaman bekerja sebagai karyawan di PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen, responden dalam hal ini dikategorikan kedalam 3 
kelompok, yaitu responden dengan lama bekerja ≤ 5 tahun dan 6-10 tahun. 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada 
responden, diperoleh data tentang tingkat lama bekerja responden yang akan 
digambarkan pada tabel 4.3 berikut ini: 
Tabel 4.3 
Distribusi Frekuensi Responden Beradasarkan Lama Bekerja 
No. Lama Bekerja Frekuensi Prosentase (%) 
1. ≤ 5 tahun 77 80,21 
2. 6-10 tahun 19 19,79 
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Jumlah 96 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.3 diketahui bahwa sebanyak 77 responden dalam penelitian ini 
memiliki pengalaman kerja kurang dari atau sama dengan 5 tahun (≤ 5), dan 
sisanya 19 responden memiliki pengalaman kerja yaitu selama 6-10 tahun. 
Rentang lama karyawan dalam bekerja ini sebenarnya dapat mempengaruhi 
produktivitas seseorang dalam bekerja. Semakin lama karyawan bekerja maka 
semakin profesional ia dalam bekerja karena dalam hal ini ia telah memiliki 
keahlian dan keterampilan yang lebih mumpuni dibandingkan dengan karyawan 
yang baru yang masih perlu pelatihan. 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Pengujian validitas dalam penelitian ini digunakan pada tiga variabel 
utama, yaitu konflik peran ganda, stres kerja, dan turnover intention. Teknik yang 
dipakai yaitu dengan melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total 
skor konstruk atau variabel. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, 
dimana rtabel sendiri dicari pada signifikansi 0,1 dengan uji dua sisi dan jumlah 
data (n) = 96, df = n-2, maka didapat rtabel sebesar 0,168. 
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Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan 
Corrected Item-Total 
Correlation (r hitung) 
r tabel Validitas 
Turnover 
Intention (Y) 
Y1 0,897 0,168 Valid 
Y2 0,919 0,168 Valid 
Y3 0,762 0,168 Valid 
Konflik 
Peran Ganda 
(X) 
X1 0,796 0,168 Valid 
X2 0,814 0,168 Valid 
X3 0,786 0,168 Valid 
X4 0,792 0,168 Valid 
X5 0,721 0,168 Valid 
X6 0,659 0,168 Valid 
Stres Kerja 
(M) 
M1 0,863 0,168 Valid 
M2 0,877 0,168 Valid 
M3 0,789 0,168 Valid 
M4 0,915 0,168 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung  > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali, 2013: 52). Dilihat dari hasil 
tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan 
variabel yang ada dalam penelitian di atas nilai rtabel yaitu (0,168) yang berarti 
menandakan valid. Hal tersebut berarti bahwa semua item pernyataan mampu 
mengukur variabel konflik peran ganda, stres kerja, serta turnover intention 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen.  
2. Uji Reliabilitas 
Setelah dilakukan uji validitas, maka tahap selanjutnya yang akan 
dilakukan adalah uji reliabilitas. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 
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kekonsistenan jawaban responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang 
mengukur variabel konflik peran ganda, stres kerja, dan turnover intention 
karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. Uji reliabilitas 
dalam penelitian ini menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 20.0 for 
Wiondows, yang memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji 
statistik Cronbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan dari uji reliabilitas 
dalam penelitian ini akan disajikan dalam tabel 4.5 berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Kesimpulan 
Turnover Intention 0,850 0,70 Reliabel 
Konflik Peran Ganda 0,884 0,70 Reliabel 
Stres Kerja 0,876 0,70 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali, 2013: 48). Tabel 4.5 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden di sini sudah konsisten dalam menjawab setiap item 
pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. Variabel yang diukur 
tersebut meliputi konflik peran ganda, stres kerja, dan turnover intention.  
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasil dari masing-masing uji tersebut. 
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1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013:160). Untuk 
menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik Kolmogrov Smirnov (K-
S). Jika tingkat K-S lebih besar daripada tingkat signifikansi (> 0,10), maka dapat 
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal (Ghozali, 2013: 163). Hasil 
uji normalitas data dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 4.6 sebagai 
berikut: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Normalitas 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 1 0,732 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,869 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan Kolmogrov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing baik dari persamaan 1 dan 2 yaitu sebesar p value 
> 0,1. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan 
karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian 
terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas, 
dapat dilihat dari tollerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang 
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digunakan untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tollerance ˂ 
0,1 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2013: 105-106). Hasil uji 
multikolinieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.7 sebagai berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Konflik Peran Ganda 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi multikonieritas 
Persamaan 2 
Konflik Peran Ganda  
Stres Kerja 
 
0,740 
0,740 
 
1,351 
1,351 
 
Tidak terjadi multikolineritas 
Tidak terjadi multikonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai tollerance > 0,10 dan nilai VIF ˂ 
10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah multikolinieritas dalam 
model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Ghozali (2013: 139) menjelaskan uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksesuaian variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
suatu pengamatan ke pengamatan yang lain itu tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika berbeda maka disebut Heteroskedastisitas. 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 0,1 atau 10%, maka dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas 
tetapi jika berada dibawah 10% berarti terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 
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139). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini: 
 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Konflik Peran Ganda 
 
0,110 
 
Tidak terjadi Heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
Konflik Peran Ganda 
Stres Kerja 
 
0,621 
0,936 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.8 di atas diketahui bahwa masing-
masing variabel baik persamaan 1 maupun persamaan 2 mempunyai nilai 
signifikansi (p-value) > 0,1, maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel tidak 
mengandung adanya heteroskedastisitas sehingga memenuhi syarat dalam analisis 
regresi. 
 
4.3.3. Uji Model 
1. Koefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien Determinasi (R
2
) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi disini adalah antara 0 dan 1. Nilai koefisien determinasi yang kecil 
berarti menjelaskan bahwa kemampuan-kemampuan variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang di 
butuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013: 97). 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
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menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for windows memperoleh 
hasil yang ditujukan pada tabel 4.9 berikut ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error the 
Estimate 
1 0,743 0,552 0,542 1,943 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui bahwa nilai R 
Square adalah sebesar 0.552. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati apabila ada variabel independen lain dimasukkan kedalam model. 
Artinya bahwa variabel konflik peran ganda dan stres kerja PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen menjelaskan turnover intention karyawan wanita PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen sebesar 55,2%. Sedangkan sisanya yaitu 
sebesar 44,8% di jelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian. 
2. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan kedalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat. Adapun hasil uji statistik 
F yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.00 
for windows akan di jelaskan pada tabel 4.10 berikut ini: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Statistik F 
Model 
Sum of 
Squares 
Df 
Mean 
Square 
F Sig 
1. Regression 432,714 2 216,357 57,280 0,000 
 Residual 351,276 93 3,777   
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 Total 783,990 95    
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen atau 
model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari Ftabel yang dapat dilakukan adalah 
tentukan dulu nilai probabilitasnya lalu nilai df. Dalam penelitian ini probabilitas 
yang digunakan adalah sebesar 10% dan diketahui nilai df pertama dan kedua 
adalah 2 dan 93 maka diketahui nilai Ftabel sebesar 2,360 artinya H0 ditolak dan H1 
diterima, karena Fhitung > Ftabel yaitu 57,280 > 2,360. Hasil analisis uji statistik F 
menyimpulkan bahwa variabel independen yaitu konflik peran ganda dan stres 
kerja berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention dan model yang 
dibuat sudah layak atau tepat. 
 
4.3.4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis merupakan metode pengambilan keputusan yang didasarkan 
dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi 
(tidak terkontrol). Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan path analysis atau analisis jalur. Ghozali, (2013:249) menjelaskan 
bahwa analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda. 
Analisis jalur sendiri digunakan untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Adapun analisis 
jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software for 
windows SPSS 20.0 yang memperoleh hasil yang akan ditunjukkan pada tabel  
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4.11 berikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
Model 
Unstandardized 
Coefficient 
Standard 
Coefficient 
T Sig 
B Std. Error Beta   
1 
(Constant) 7,864 1,369  5,746 0,000 
Skor 
Konflik Peran Ganda 
 
0,344 
 
0,060 
 
0,509 
 
5,740 
 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang telah disajikan 
pada tabel 4.11 di atas, maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
M = a + b1X + e1 
M = 7,864 + 0,344 + e1 
Besarnya nilai e1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
menggunakan rumus e1 = . Nilai R square 1 (R
2
1) menjelaskan 
mengenai adanya besaran nilai R square pada persamaan regresi pertama, nilai 
R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.12 berikut ini: 
Tabel 4.12 
Tabel Hasil Nilai R Square 1 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,590 0,260 0,252 2,843 
Sehingga besarnya nilai e1 dalam penelitian ini dapat dihitung dengan e1 = 
, dan hasilnya adalah sebesar 0,860. Selanjutnya nilai e1 dimasukkan 
kedalam persamaan regresi pertama diatas yaitu M = 7,864 + 0,344 + 0,860 
Artinya apabila skor konflik peran ganda ini meningkat satu satuan, maka akan 
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meningkatkan skor stres kerja yang dirasakan oleh karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen yaitu sebesar 0,344 dengan error 0,860. 
Selanjutnya adalah hasil analisis jalur persamaan regresi 2, yaitu pengaruh 
konflik peran ganda dan stres kerja terhadap turnover intention yang akan 
dijelaskan pada tabel 4.13 berikut ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
Model 
Unstandardized 
Coefficient 
Standard 
Coefficient 
T Sig 
B Std. Error Beta   
1 
(Constant) -0,165 1,088  -0,152 0,000 
Skor 
Konflik Peran Ganda 
Stres Kerja 
 
0,299 
0,301 
 
0,048 
0,071 
 
0,506 
0,344 
 
6,274 
4,266 
 
0,000 
0,000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur pada tabel 4.13 di atas dapat diketahui bahwa 
hasil analisis jalur persamaan 2 yaitu dengan persamaan regresinya adalah sebagai 
berikut: 
Y = a + b2 X + b3 M + e2 
Y = -0,165 + 0,299 X + 0,301 M + e2 
Besarnya nilai e2 pada persamaan regresi kedua dapat dihitung dengan 
rumus e2 = . Nilai R square 2 (R
2
2) menjelaskan mengenai besaran nilai 
R square pada persamaan regresi kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.14 
berikut ini: 
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Tabel 4.14 
Hasil Nilai R Square 2 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,743 0,552 0,542 1,943 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Sehingga nilai e2 dapat dihitung e2 =  dan hasilnya adalah 
sebesar 0,669. Selanjutnya nilai e2 dimasukkan kedalam persamaan regresi 2 
diatas, sehingga persamaannya menjadi Y = -0,165 + 0,299 X + 0,301 M + 0,669 
Artinya apabila skor konflik peran ganda yang dirasakan karyawan meningkat 
satu satuan, maka akan meningkatkan skor turnover intention karyawan yaitu 
sebesar 0,299 dengan eror 0,669. Apabila skor stres kerja yang dirasakan oleh 
karyawan meningkat satu satuan, maka juga akan meningkatkan skor turnover 
intention karyawan yaitu sebesar 0,301 dengan eror 0,669. 
Gambar 4.1 
Model Analisis Jalur 
e1 = 0,860 
 
 
         p
2
 = 0,344                   p
3
 = 0,301 
 
      
P
1
 = 0,299                         e2=0,669 
Konflik Peran 
Ganda (X) 
 
Turnover 
Intention (Y) 
Stres Kerja 
(M) 
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Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 di atas, selanjutnya 
dapat dilakukan pengujian variabel secara parsial/bertahap yang menjelaskan 
pengaruh antara masing-masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara 
parsial memiliki ketentuan-ketentuan sebagai berikut: 
Jika sig ˂ 0,1 maka H0 ditolak dan H1 diterima 
Jika sig > 0,1 maka H0 diterima dan H1 ditolak 
1. Pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover intention karyawan wanita 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover 
intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen, diperoleh 
nilai Sig. 0,000 dengan nilai koefisien beta sebesar 0,299. Dari hasil tersebut dapat 
diketahui bahwa nilai Sig 0,000 ˂ 0,1 yang mengindikasikan bahwa H1 diterima. 
Hasil ini memiliki arti bahwa konflik peran ganda berpengaruh signifikan positif 
terhadap turnover intention. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,299 memiliki arti 
bahwa semakin tinggi konflik peran ganda maka akan semakin meningkatkan 
turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
2. Pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh stres kerja karyawan diperoleh nilai Sig. 
Sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta sebesar 0,344. Nilai Sig 0,000 ˂ 0,1 
mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini memiliki arti bahwa konflik peran 
ganda  berpengaruh signifikan positif terhadap stres kerja. Besarnya pengaruh 
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yaitu sebesar 0,344. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi konflik peran ganda 
maka akan semakin meningkatkan stres kerja pada karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
3. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan wanita PT. Delta 
Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention  
diperoleh nilai Sig. 0,000 dengan nilai koefisien beta yaitu sebesar 0,301. Nilai 
Sig 0,000 ˂ 0,1 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini memiliki arti 
bahwa stres kerja berpengaruh signifikan positif terhadap turnover intention. 
Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,301. Hal ini berarti berarti bahwa semakin 
tinggi stres kerja maka akan semakin meningkatkan turnover intention karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen. 
4. Pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover intention karyawan wanita 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen melalui stres kerja sebagai 
variabel intervening 
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervening dan indirect effect, maka 
dapat diuji dengan menggunakan Sobel test sebagai berikut: 
Sp2p3 =  
=  
= 0,011 
Setelah diketahui nilai Sp2p3 maka selanjutnya adalah mencari nilai koefisien 
beta hubungan tidak langsung dengan variabel intervening ini menggunakan 
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rumus p2 x p3 dan hasilnya nanti akan dibagi dengan Sp2p3 sehingga akan 
didapatkan nilai t hitung. Selanjutnya dari nilai t hitung itu nanti akan 
dibandingkan dengan nilai t tabel. Untuk mencari nilai distribusi t tabel dapat 
dicari dengan menggunakan degree of freedom (df) 96-2 = 94. Selanjutnya dengan 
taraf signifikansi 0,1 didapatkan nilai t tabel yaitu sebesar 1,661, secara lebih rinci 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 
t hitung =   
              =   
= 9,413 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil dari 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung > ttabel yaitu 9,413 > 1,661 dengan 
tingkat signifikansi 0,1 dan nilai koefisien beta sebesar 9,413. Karena thitung > ttabel 
yaitu 9,413 > 1,661, maka hal ini mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja signifikan menjadi variabel 
intervening dalam hubungannya antara konflik peran ganda terhadap turnover 
intention.  
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel stres kerja sebagai 
variabel intervening dalam hubungannya antara konflik peran ganda dan turnover 
intention maka dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
Hubungan tidak langsung = p2 x p3 
    = 0,344 x 0,301  
    = 0,104 
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Berdasarkan hasil perhitungan di atas diketahui bahwa pengaruh stres kerja 
sebagai variabel intervening antara konflik peran ganda dengan turnover intention 
adalah sebesar 0,104 atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini 
adalah sebesar 0,104. Jika dibandingkan dengan hubungan langsung antara 
konflik peran ganda dengan turnover intention yaitu sebesar 0,299, maka dapat 
ditarik kesimpulan bahwa hubungan secara langsung memiliki pengaruh positif 
yang lebih besar. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan tidak langsung 
sama-sama signifikan. Hal ini berarti bahwa konflik peran ganda dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention. Selain itu konflik peran 
ganda juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap turnover intention 
melalui stres kerja. 
 
4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover intention karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh 
secara signifikan positif terhadap turnover intention. Hal ini terbukti dari pada 
nilai t hitung konflik peran ganda adalah sebesar 6,274 lebih besar dari t tabel 
yaitu 1,661 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. 
Hal ini berarti bahwa jika konflik peran ganda yang dialami oleh karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen semakin tinggi maka akan 
dapat meningkatkan turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen itu sendiri. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 
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dilakukan oleh Wulandari dan Adnyani (2016) yang menyatakan bahwa konflik 
peran ganda berpengaruh positif terhadap turnover intention sebesar 0,600 dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000. Hal ini berarti jika konflik peran ganda yang 
dialami oleh karyawan semakin tinggi, maka akan semakin meningkatkan 
turnover intention terhadap karyawan tersebut. 
2. Pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja karyawan wanita PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh 
secara signifikan positif terhadap stres kerja. Hal ini terbukti dari nilai t hitung 
konflik peran ganda adalah sebesar 5,740 lebih besar dari nilai t tabel yaitu 1,661 
dengan signifikansi sebesar 0,000. 
Hal ini berarti bahwa jika konflik peran ganda yang dialami oleh karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen semakin besar maka akan 
dapat meningkatkan stres kerja pada karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang 
Tekstil 1 Sragen. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Azazah Indriani (2007) yang menunjukkan bahwa konflik peran ganda yang 
terdiri dari konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan 
berpengaruh terhadap stres kerja dengan tingkat signifikansi yang baik. 
3. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan wanita PT. 
Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh secara 
signifikan positif terhadap turnover intention. Hal ini terbukti dari nilai t hitung 
stres kerja yaitu sebesar 4,266 lebih besar dari t tabel yaitu 1,661 dengan nilai 
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signifikansi sebesar 0,000. 
Hal ini berarti bahwa jika tingkat stres yang terjadi pada karyawan wanita 
PT. Delta Merlin Sandang Tekstil 1 Sragen itu semakin tinggi, maka akan dapat 
meningkatkan turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin Sandang 
Tekstil 1 Sragen itu sendiri. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Manurung dan Ratnawati (2012) yang menunjukkan bahwa stres kerja 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention. Hal tersebut 
memiliki arti bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami oleh karyawan, maka 
akan dapat meningkatkan turnover intention karyawan. 
4. Pengaruh konflik peran ganda terhadap turnover intention karyawan 
wanita PT. Delta Merlin Sandang Terkstil 1 Sragen melalui stres kerja 
sebagai variabel intervening 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh 
secara signifikan terhadap turnover intention karyawan wanita PT. Delta Merlin 
Sandang Tekstil 1 Sragen melalui stres kerja sebagai variabel intervening. 
Pengaruh tidak langsung konflik peran ganda terhadap turnover intention adalah 
sebesar 0,104. Hasil ini menunjukkan bahwa bahwa pengaruh konflik peran ganda 
berpengaruh secara positif terhadap turnover intention melalui stres kerja sebagai 
variabel intervening. Hal ini berarti bahwa jika tingkat konflik peran ganda yang 
dialami oleh karyawan semakin tinggi, maka secara tidak langsung akan dapat 
meningkatkan turnover intention karyawan melalui stres kerja sebagai variabel 
intervening. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian  
 
 
 
No. Bulan dan Kegiatan Juli 2017 
September 
2017 
Oktober 
2017 
Desember 
2017 
Januari 
2018 
Februari 
2018 
1. Penyusunan Proposal X XXX     
2. Konsultasi  XXX XX XX XX  
3. Seminar Proposal    X   
3. Revisi Proposal    X   
4. Pengumpulan Data XX   XX   
5. Analisis Data     XX  
6. Penulisan Akhir Naskah Skripsi    X XX  
7. Pendaftaran Munaqasah     X  
8. Munaqasah       X 
9. Revisi Skripsi       
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Lampiran 2 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
 ANALISIS INTENSI TURNOVER TERHADAP KARYAWAN WANITA 
PT. DMST 1 SRAGEN 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb 
Dalam rangka memenuhi salah satu persyaratan menyelesaikan program 
sarjana (S1) pada Jurusan Manajemen Bisnis Syariah Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri Surakarta, saya mohon kepada 
Ibu/Saudari berkenan meluangkan waktu untuk mengisi pernyataan kuisioner ini. 
Sumber kuisioner ini terjaga kerahasiaannya. Jawaban yang Ibu/Saudari berikan 
sangat berarti bagi saya sebagai bahan untuk menyusun laporan penelitian skripsi. 
Jawaban yang saya harapkan adalah jawaban yang sejujurnya sesuai dengan 
keadaan sebenarnya. Atas bantuan dan kesediaan Ibu/Saudari, saya ucapkan 
terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb 
 Hormat Saya, 
 
Asmasari Sulistianingsih
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DAFTAR PERNYATAAN 
Analisis Intensi Turnover Terhadap Karyawan Wanita PT. DMST 1 Sragen 
 
Identitas Responden 
Umur : 
Lama Bekerja : 
Status :  
Departemen/Divisi : 
Jumlah Anak : 
Pendidikan Terakhir : 
 
A. PETUNJUK 
1. Pernyataan yang ada mohon dibaca dan dipahami dengan 
sebaik-baiknya serta dibandingkan dengan keadaan kerja Ibu/Saudari 
yang sebenarnya. 
2. Setiap pernyataan diikuti oleh 5 (lima) pilihan, Ibu/Saudari 
cukup memilih salah satu dari 5 (lima) jawaban yang tersedia dengan 
ketentuan sebagai berikut: 
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STS = Sangat Tidak Setuju dengan skor 1 
TS = Tidak Setuju dengan skor 2 
CS = Cukup Setuju dengan skor 3 
S = Setuju dengan skor 4 
SS = Sangat Setuju dengan skor 5 
3. Cara pengisisian sesuai dengan apa yang dikerjakan 
Ibu/Saudari dalam pekerjaan. 
B. Isilah jawaban Ibu/Saudari dengan cara checklist (√) di 
kolom yang telah tersedia. 
C. Harap diperiksa seluruh pernyataan, dipastikan telah 
dijawab dengan benar dan dikembalikan kembali. 
D. Terimakasih atas partisipasi Ibu/Saudari telah mengisi 
kuisioner penelitian. 
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DAFTAR KUESIONER 
 
NO. 
PERNYATAAN INTENSI 
TURNOVER KARYAWAN 
ALTERNATIF JAWABAN 
STS TS CS S SS 
1. Saya sering berfikir untuk keluar dari 
pekerjaan saya  
     
2. Saya mungkin akan mencari secara aktif 
pekerjaan yang lain 
     
3. Saya mungkin akan keluar dari 
perusahaan untuk beberapa bulan 
mendatang apabila ada kesempatan kerja 
yang lebih baik 
     
Sumber: I Gusti & Ni Wayan (2017) 
 
NO. 
PERNYATAAN KONFLIK 
PERAN GANDA 
ALTERNATIF JAWABAN 
STS TS CS S SS 
1. Saya merasa tuntutan pekerjaan saya 
mencampuri dan mengganggu kehidupan 
keluarga dan rumah tangga saya 
     
2. Saya merasa kurangnya kebersamaan 
dengan keluarga 
     
3. Saya sering tidak mengikuti kegiatan 
keluarga saya yang penting karena 
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pekerjaan saya 
4. Ada konflik (ketidaksesuaian) antara 
pekerjaan saya dengan komitmen dan 
tanggung jawab yang saya miliki untuk 
keluarga saya  
     
5. Saya merasa tekanan dalam keluarga 
seringkali mencampuri (mengganggu) 
kegiatan yang berkaitan dengan 
pekerjaan saya  
     
6. Saya seringkali meninggalkan pekerjaan 
saya dikarenakan tanggung jawab saya 
sebagai orang tua (ibu) dalam keluarga 
     
Sumber: Rosita, S (2012) 
 
NO. PERNYATAAN STRES KERJA 
ALTERNATIF JAWABAN 
STS TS CS S SS 
1. Beban kerja yang berlebihan seringkali 
membuat saya tertekan dan stres 
     
2. Tanggung jawab yang diberikan 
perusahaan kepada saya sangat 
memberatkan sehingga membuat saya 
tertekan  
     
3. Saya seringkali merasakan konflik 
dengan rekan kerja saya  
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4. Saya sering mengalami konflik dalam 
menjalankan berbagai tugas yang 
diberikan oleh atasan-atasan saya yang 
berlainan. 
     
Sumber: Nur, Hidayati dan Maria (2016) 
 
 
 
 
Lampiran 3 
Tabulasi Data Penelitian 
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No Umur Status 
Lama 
Bekerja 
Pendidikan Y1 Y2 Y3 Skore IT 
1 48 tahun Menikah 4 tahun SMA 1 5 4 10 
2 43 tahun Menikah 5 tahun SD 2 2 2 6 
3 42 tahun Menikah 6 tahun SMP 4 4 5 13 
4 40 tahun Menikah 6 tahun SMP 5 5 3 13 
5 43 tahun Menikah 10 tahun SMP 4 4 4 12 
6 37 tahun Menikah 6 tahun SMA 5 4 5 14 
7 37 tahun Menikah 6 tahun SMP 5 5 5 15 
8 43 tahun Menikah 8 tahun SMP 5 5 4 14 
9 37 tahun Menikah 7 tahun SMP 5 4 4 13 
10 43 tahun Menikah 8 tahun SMP 4 5 4 13 
11 37 tahun Menikah 8 tahun SMA 4 5 4 13 
12 38 tahun Menikah 6 tahun SMA 4 4 3 11 
13 40 tahun Menikah 6 tahun SMP 4 4 3 11 
14 42 tahun Menikah 7 tahun SMA 5 4 3 12 
15 42 tahun Menikah 10 tahun SMP 3 3 3 12 
16 43 tahun Menikah 9 tahun SD 5 5 4 14 
17 37 tahun Menikah 6 tahun SMP 3 3 3 9 
18 38 tahun Menikah 6 tahun SMP 5 4 4 13 
19 44 tahun Menikah 9 tahun SD 3 3 3 9 
20 44 tahun Menikah 8 tahun SD 3 3 3 9 
21 27 tahun Menikah 3 tahun SMP 3 2 2 7 
22 28 tahun Menikah 2 tahun SMK 2 3 4 9 
23 30 tahun Menikah 2 tahun SMP 4 4 4 12 
24 31 tahun Menikah 6 tahun SMK 2 2 3 7 
25 31 tahun Menikah 4 tahun SMA 4 4 4 12 
26 34 tahun Menikah 5 tahun SMP 3 2 3 8 
27 34 tahun Menikah 5 tahun SMA 2 3 2 7 
28 34 tahun Menikah 9 bulan SMA 2 2 1 5 
29 34 tahun Menikah 4 tahun SMA 3 3 4 10 
30 33 tahun Menikah 5 tahun SMP 4 4 5 13 
31 32 tahun Menikah 4 tahun SMP 3 3 5 11 
32 32 tahun Menikah 4 tahun SMP 3 3 4 10 
33 33 tahun Menikah 3 tahun SD 4 4 4 12 
34 33 tahun Menikah 3 tahun SD 3 3 4 10 
35 27 tahun Menikah 4 tahun SMP 3 3 4 10 
36 28 tahun Menikah 4 tahun SMP 4 5 4 13 
37 28 tahun Menikah 3 tahun SMP 4 4 5 13 
38 29 tahun Menikah 3 tahun SMA 3 3 3 9 
39 30 tahun Menikah 3 tahun SMA 4 4 4 9 
40 30 tahun Menikah 2 tahun SMA 2 2 2 6 
41 33 tahun Menikah 2 tahun SMA 1 1 5 7 
42 31 tahun Menikah 3 tahun SMA 4 4 4 12 
43 32 tahun Menikah 4 tahun SMA 3 3 4 10 
44 32 tahun Menikah 4 tahun SMA 4 4 4 12 
45 33 tahun Menikah 5 tahun SMA 2 2 2 6 
46 32 tahun Menikah 5 tahun SMA 5 5 5 15 
47 31 tahun Menikah 4 tahun SMA 3 3 3 9 
48 29 tahun Menikah 4 tahun SMK 4 3 4 11 
49 27 tahun Menikah 4 tahun SMK 4 3 4 11 
50 27 tahun Menikah 5 tahun SMA 2 2 5 9 
51 29 tahun Menikah 5 tahun SMP 1 1 3 5 
52 30 tahun Menikah 4 tahun SMA 5 5 5 15 
53 32 tahun Menikah 3 tahun SMA 1 2 5 8 
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No X1 X2 X3 X4 X5 X6 
Skore 
KPG 
M1 M2 M3 M4 Skore SK 
1 4 5 4 4 5 5 27 3 3 1 1 8 
2 2 2 4 4 2 2 16 2 2 2 2 8 
3 5 4 4 4 2 1 20 5 5 5 5 20 
4 4 4 5 3 4 4 24 5 4 3 4 16 
5 4 4 4 4 4 2 22 4 4 4 5 17 
6 4 4 5 5 4 4 26 5 4 4 5 18 
7 5 5 4 4 4 4 26 5 5 5 5 20 
8 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 4 17 
9 5 5 4 4 5 4 27 4 5 4 4 17 
10 4 4 5 5 4 4 26 5 5 5 5 20 
11 4 4 4 4 4 3 23 4 4 3 4 15 
12 4 5 4 4 3 3 23 4 4 2 5 15 
13 4 4 5 5 4 3 25 4 4 4 4 16 
14 5 5 4 4 3 4 25 4 4 4 4 16 
15 5 5 4 4 3 4 25 4 4 2 4 14 
16 4 4 4 4 3 3 22 4 4 4 4 16 
17 5 5 5 5 3 3 26 4 4 2 4 14 
18 5 5 5 5 3 3 26 4 5 4 4 17 
19 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 20 
20 5 5 4 5 4 4 27 4 4 3 4 15 
21 2 3 4 3 4 4 20 3 2 4 3 12 
22 4 5 5 4 4 5 27 5 4 3 5 17 
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23 4 2 5 2 2 3 18 4 2 4 4 14 
24 3 4 4 2 3 4 20 4 4 4 4 16 
25 2 2 4 2 4 2 16 3 3 3 3 12 
26 2 4 4 4 2 4 20 4 4 4 4 16 
27 2 2 2 2 2 3 13 4 4 3 4 15 
28 2 2 2 2 2 2 12 4 4 3 4 15 
29 3 4 2 3 2 5 19 4 4 4 4 16 
30 4 4 5 4 2 5 20 4 4 4 4 16 
31 5 5 5 4 4 5 21 4 4 3 4 15 
32 4 4 4 4 4 4 25 4 3 4 4 15 
33 5 5 5 4 4 5 27 4 4 3 4 15 
34 2 3 2 5 2 5 19 4 4 3 3 14 
35 4 4 4 5 2 4 23 4 3 4 3 14 
36 4 4 5 5 4 4 23 4 3 4 4 15 
37 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 4 15 
38 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 12 
39 3 4 2 3 2 3 17 4 4 4 4 16 
40 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 8 
41 3 2 3 3 3 5 19 5 5 5 5 20 
42 5 5 4 4 4 5 24 4 4 4 4 16 
43 4 4 3 3 1 1 16 3 4 4 5 16 
44 4 4 4 4 4 4 24 5 5 2 5 17 
45 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 8 
46 4 4 4 4 4 4 22 4 5 5 5 19 
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47 3 3 2 3 2 3 16 5 5 2 3 15 
48 3 4 3 2 3 4 19 3 4 4 4 15 
49 5 5 4 4 4 5 23 4 4 4 4 16 
50 4 4 5 5 4 4 24 3 4 4 5 16 
51 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 8 
52 4 4 4 5 4 4 27 3 3 4 4 14 
53 2 3 2 4 3 2 16 4 3 4 4 15 
54 5 5 5 4 5 4 25 4 4 3 4 15 
55 3 3 3 3 2 2 16 5 5 5 5 20 
56 3 5 4 3 2 2 19 5 5 2 3 15 
57 5 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 20 
58 2 2 2 2 3 3 14 4 4 3 4 15 
59 2 3 2 3 4 4 18 4 5 4 4 17 
60 3 2 3 4 3 4 19 5 5 2 3 15 
61 4 3 4 5 2 2 20 5 5 5 5 20 
62 4 4 4 5 4 4 24 4 4 3 3 14 
63 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 
64 3 2 2 2 3 3 15 3 3 2 2 10 
65 4 4 4 4 5 4 27 4 4 4 4 16 
66 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 
67 5 4 4 4 3 4 26 5 5 4 5 19 
68 3 3 2 2 2 2 14 3 3 3 3 12 
69 2 2 2 2 2 2 12 2 2 1 2 7 
70 5 5 5 5 2 3 25 5 5 5 5 20 
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71 4 4 4 5 5 4 25 4 4 5 4 17 
72 5 5 5 5 5 5 29 3 3 3 3 12 
73 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 
74 5 4 5 3 4 5 26 5 5 3 3 16 
75 5 4 4 4 3 4 29 4 4 4 4 16 
76 4 2 3 3 3 3 18 3 3 3 3 12 
77 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 16 
78 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 12 
79 4 4 4 5 5 4 27 4 3 1 2 10 
80 4 3 4 3 3 3 20 5 5 2 5 17 
81 5 5 5 4 4 4 24 4 4 4 4 16 
82 5 5 5 4 4 4 26 5 5 5 5 20 
83 5 4 5 5 2 3 24 5 5 4 5 19 
84 3 2 3 2 3 3 16 3 3 2 2 10 
85 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 16 
86 5 4 4 4 3 5 25 4 4 4 4 16 
87 5 5 5 5 3 3 26 5 4 3 4 16 
88 5 4 4 3 5 3 24 5 5 1 5 16 
89 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 5 20 
90 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 4 16 
91 4 5 4 5 3 5 26 5 5 4 4 18 
92 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 20 
93 5 4 3 4 2 1 19 2 2 2 2 8 
94 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 5 20 
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95 4 3 4 4 3 3 21 4 4 4 4 16 
96 4 4 3 4 5 5 25 5 5 5 5 20 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas 
1. Uji Validitas Turnover Intention 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 IntensiTurnover 
Y1 
Pearson Correlation 1 ,831
**
 ,524
**
 ,897
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 
Y2 
Pearson Correlation ,831
**
 1 ,593
**
 ,919
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 96 96 96 96 
Y3 
Pearson Correlation ,524
**
 ,593
**
 1 ,762
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 96 96 96 96 
IntensiTurnover 
Pearson Correlation ,897
**
 ,919
**
 ,762
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 96 96 96 96 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
2. Uji Validitas Konflik Peran Ganda 
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3. Uji Validitas Stres Kerja 
Correlations 
 M1 M2 M3 M4 StresKerja 
M1 Pearson Correlation 1 ,860
**
 ,458
**
 ,726
**
 ,863
**
 
Correlations 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 KonflikPera
nGanda 
X1 
Pearson 
Correlation 
1 ,782
**
 ,726
**
 ,623
**
 ,449
**
 ,383
**
 ,796
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
X2 
Pearson 
Correlation 
,782
**
 1 ,675
**
 ,671
**
 ,487
**
 ,500
**
 ,814
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
X3 
Pearson 
Correlation 
,726
**
 ,675
**
 1 ,655
**
 ,523
**
 ,429
**
 ,786
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
X4 
Pearson 
Correlation 
,623
**
 ,671
**
 ,655
**
 1 ,458
**
 ,437
**
 ,792
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
X5 
Pearson 
Correlation 
,449
**
 ,487
**
 ,523
**
 ,458
**
 1 ,616
**
 ,721
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
X6 
Pearson 
Correlation 
,383
**
 ,500
**
 ,429
**
 ,437
**
 ,616
**
 1 ,659
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 96 96 96 96 96 96 96 
KonflikPeranGa
nda 
Pearson 
Correlation 
,796
**
 ,814
**
 ,786
**
 ,792
**
 ,721
**
 ,659
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 96 96 96 96 96 96 96 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 
M2 
Pearson Correlation ,860
**
 1 ,480
**
 ,738
**
 ,877
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 
M3 
Pearson Correlation ,458
**
 ,480
**
 1 ,682
**
 ,789
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 96 96 96 96 96 
M4 
Pearson Correlation ,726
**
 ,738
**
 ,682
**
 1 ,915
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 96 96 96 96 96 
StresKerja 
Pearson Correlation ,863
**
 ,877
**
 ,789
**
 ,915
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 96 96 96 96 96 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 5 
Uji Reliabilitas 
1. Uji Reliabilitas Turnover Intention 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 96 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 96 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,850 3 
 
2. Uji Reliabilitas Konflik Peran Ganda 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 96 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 96 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,884 6 
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3. Uji Reliabilitas Stres Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 96 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 96 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,876 4 
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Lampiran 6 
Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
1. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 96 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2,82765776 
Most Extreme Differences 
Absolute ,075 
Positive ,052 
Negative -,075 
Kolmogorov-Smirnov Z ,732 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,658 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
2. Uji Multikolinieritas 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) 7,864 1,369  5,746 ,000   
KonflikPeranGan
da 
,344 ,060 ,509 5,740 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: StresKerja 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) 3,565 ,859 
 
4,151 ,000 
  
KonflikPeranGa
nda 
-,063 ,038 -,169 -1,663 ,110 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Absut1 
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Lampiran 7 
Uji Asumsi Klasik Persamaan 2 
1. Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 96 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1,92292544 
Most Extreme Differences 
Absolute ,089 
Positive ,048 
Negative -,089 
Kolmogorov-Smirnov Z ,869 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,437 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
2. Uji Multikolinieritas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleranc
e 
VIF 
1 
(Constant) -,165 1,088  -,152 ,879   
KonflikPeranGan
da 
,299 ,048 ,506 6,274 ,000 ,740 1,351 
StresKerja ,301 ,071 ,344 4,266 ,000 ,740 1,351 
a. Dependent Variable: IntensiTurnover 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 1,747 ,698  2,503 ,014   
KonflikPeranG
anda 
-,015 ,031 -,060 -,496 ,621 ,740 1,351 
StresKerja ,004 ,045 ,010 ,081 ,936 ,740 1,351 
a. Dependent Variable: Absut2 
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Lampiran 8 
Hasil Uji Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,743
a
 ,552 ,542 1,943 
a. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
 
2. Uji F  
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 432,714 2 216,357 57,280 ,000
b
 
Residual 351,276 93 3,777   
Total 783,990 95    
a. Dependent Variable: IntensiTurnover 
b. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
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Lampiran 9 
Hasil Uji Analisis Jalur 
1. Analisis Jalur Persamaan 1 
Coefficients
a 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,864 1,369  5,746 ,000 
KonflikPeranGanda ,344 ,060 ,509 5,740 ,000 
a. Dependent Variable: StresKerja 
 
Model Summary
b
 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson 
R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,509
a
 ,260 ,252 2,843 ,260 32,948 1 94 ,000 1,963 
a. Predictors: (Constant), KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: StresKerja 
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2. Analisis Jalur Persamaan 2 
Coefficients
a 
a. Dependent Variable: StresKerja 
 
Model Summary
b
 
Mo
del 
R R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics Durbin-
Watson R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 ,743
a
 ,552 ,542 1,943 ,552 57,280 2 93 ,000 2,007 
a. Predictors: (Constant), StresKerja, KonflikPeranGanda 
b. Dependent Variable: IntensiTurnover 
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -,165 1,088  -,152 ,879 
KonflikPeranGanda ,299 ,048 ,506 6,274 ,000 
StresKerja ,301 ,071 ,344 4,266 ,000 
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Lampiran 10 
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